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La tesis de investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia de la 
Motivación en el Desempeño Laboral en las empresas del rubro de ventas de 
agroquímicos, Barranca, 2016. Se trabajó con una muestra de 88 colaboradores. 
Es un estudio de investigación aplicada, de diseño no experimental – transversal, 
de nivel descriptivo-explicativo y con un método hipotético deductivo. Se evaluaron 
dos dimensiones en la variable independiente “Motivación”: Factores intrínsecos y 
factores extrínsecos. En la variable dependiente “Desempeño Laboral” también se 
evaluaron dos dimensiones: Calidad de servicio y productividad. La técnica para la 
recolección de datos fue la encuesta, teniendo como instrumento el cuestionario. El 
procesamiento estadístico de los datos se realizó por medio de la aplicación del 
programa estadístico SPSS vs. 22. Se concluyó que no existe influencia entre la 
motivación y el desempeño laboral en las empresas del rubro de ventas de 
agroquímicos. 
Palabras clave: Motivación, desempeño laboral. 
ABSTRACT 
The thesis research was to determine the influence overall objective of Motivation 
in Job Performance in the category of company’s agrochemical sales, Barranca, 
2016. It worked with a sample of 88 employees. It is an applied research study, non-
experimental – transversal design, descriptive-explicative level and a hypothetical 
deductive method. Two dimensions were evaluated in the independent variable 
"Motivation": intrinsic factors and extrinsic factors. Service quality and productivity: 
the dependent variable "Job Performance" two dimensions were also assessed. The 
technique for data collection was the survey, the instrumentality of the 
questionnaire. The statistical processing of the data was performed through the 
application of SPSS vs. 22. It was concluded that there is no influence between the 
motivation and the work performance in the agrochemical sales companies. 
Keywords: Motivation, work performance.  
 
 
    
    
  
 
I. INTRODUCCIÓN  
En los últimos años se ha tomado conciencia de la importancia de la motivación   
dentro de la organización para un óptimo desempeño laboral y las consecuencias 
que puede tener la empresa con la ausencia de este factor. Esto influye en las 
organizaciones grandes y pequeñas, puesto que es un recurso valioso para el logro 
de los objetivos. 
Considerando que el desempeño laboral es una variable conformada por 
dimensiones como productividad y resultados, que se encuentra a su vez 
influenciada por otro recurso como es la motivación que implica a la motivación 
interna y externa; ambas son de suma importancia para analizarlas en cuanto a su 
nivel de influencia. 
Por lo expuesto anteriormente, ambas variables fueron analizadas en el 
presente estudio, que tiene como eje principal determinar la influencia de la 
motivación en el desempeño laboral en las empresas del rubro de ventas de 
agroquímicos, Barranca, 2016.  
1.1 Realidad problemática 
Hace décadas se vienen realizando estudios sobre la motivación y cómo ésta 
influye en el comportamiento humano. La motivación se puede realizar de 
diferentes formas en una organización, esto con el fin de que ellos rindan y den al 
máximo su desempeño en el área de trabajo. Dentro de éste estudio es necesario 
determinar que las organizaciones cuentan con recursos como los técnicos, 
materiales y humanos. 
Actualmente la motivación en los colaboradores es importante para todas las 
organizaciones, tanto públicas como privadas, ya que el personal es un elemento 
fundamental para alcanzar las metas en las organizaciones. 
En el periódico el Comercio (09 de abril del 2014) a través del estudio en Lima 
de 179 gerentes de recursos humanos y de administración y finanzas, “se llegó a 
la conclusión que, para lograr resultados, es importante contar con el compromiso 
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de la alta gerencia, […], entender las motivaciones del personal y alinear las metas 
de la empresa con la de sus colaboradores”.  
Un colaborador animado con empeño y deseo de realizar sus actividades 
genera un beneficio para él, como para su centro laboral y esto ayuda a que se 
desenvuelva con sus compañeros. 
La agricultura fue una de las actividades económicas principales en la 
provincia de Barranca. Considerando que la superficie agrícola o las hectáreas 
destinadas al cultivo en la Provincia fueron altos, es donde surge la 
comercialización y distribución de productos destinados a la mejora del cultivo, o 
llamados productos agroquímicos.  
En los últimos años se ha visto un creciente mercado de exportación y por 
ende un incremento en el sector de la comercialización de productos agroquímicos. 
La Provincia de Barranca estuvo conformada con un aproximado de 40 pequeñas 
empresas en este rubro, con un total de 2 a 5 trabajadores por empresa. La 
competencia fue alta, con mayor razón si todas estas empresas estaban ubicadas 
en una misma avenida. Fue por eso que los dueños o gerentes estaban más 
enfocados en el resultado que en la condición laboral que le ofrecen a su personal. 
La importancia de motivar al empleado, en el artículo del periódico Perú 21 
(23 de junio del 2011) explica que “las presiones del día a día, la competencia a 
nivel individual y profesional, entre otros factores, pueden alterar el estado 
emocional de los trabajadores, en especial si estos no ven recompensados sus 
esfuerzos, lo que ocasiona que su motivación y por consecuencia su desempeño 
decaiga”. (p. 8) 
Por otro lado, existen casos en los que el personal a pesar de tener un buen 
desempeño laboral, por iniciativa propia deciden retirarse de la empresa, esto 
despertó mi interés en investigar si los empleados están realmente motivados y 




1.2 Trabajos previos 
 
1.2.1. Antecedentes internacionales 
 
Enríquez (2014) en la tesis de Maestría titulada “Motivación y desempeño laboral 
de los empleados del Instituto de la Visión en México” de la Universidad de 
Montemorelos – México, planteó como propósito determinar el grado de motivación 
y desempeño laboral en el Instituto de la Visión en México. Se concluyó que el 
grado de motivación laboral tiene una influencia positiva y significativa en el 
desempeño laboral de los empleados. Por ende se puede afirmar que entre mayor 
sea la el grado de motivación, mayor o mejor será el desempeño laboral de los 
empleados. 
Olvera (2013) en la tesis de Licenciatura titulada “Estudio de la motivación y 
su influencia en el desempeño laboral de los empleados administrativos del área 
comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos” de la Universidad de 
Guayaquil – Ecuador, tuvo como objetivo establecer los factores motivacionales 
que influyen en el desempeño laboral del personal Administrativo del área comercial 
de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos. Se concluyó a través de 
un análisis de los factores considerados de importancia por el personal encuestado 
y su relación con las calificaciones obtenidas en las evaluaciones de desempeño, 
que existe una influencia negativa entre los factores motivacionales de los 
empleados y su desempeño laboral. 
Lara (2012) en la tesis de Maestría titulada “La motivación y el desempeño 
laboral de los empleados de la sede de la Región Departamental de Salud de 
Cortes” de la Universidad Tecnológica de Honduras – Honduras, tuvo como objetivo 
determinar la relación que existe entre la motivación y el Desempeño de los 
empleados de la sede de la Región Departamental de Cortes. Se concluyó que 
existe una relación directa entre ambas variables y que los resultados obtenidos 







1.2.2 Antecedentes nacionales 
 
González (2014) en el artículo científico titulado “Gestión del desempeño y 
motivación de los trabajadores de una empresa automotriz”, publicado en la revista 
de Ciencias Empresariales de la Universidad San Martín de Porres - Lima, planteó 
identificar la relación entre la gestión del desempeño y la motivación de los 
trabajadores del área de mantenimiento y servicios de la empresa del sector 
automotriz. Llegando a la conclusión que existe una relación entre la gestión del 
desempeño y la motivación, debido a que la gestión del desempeño de la empresa 
evaluada es ineficiente, y los niveles de motivación son en su mayoría negativos. 
Pacheco (2012) en la tesis de Licenciatura titulada “La Productividad como 
efecto de la motivación en operarios de una empresa transnacional de 
telecomunicaciones” de la Pontificia Universidad Católica del Perú – Lima, tuvo 
como objetivo determinar la vital importancia de la motivación en la productividad y 
las consecuencias que ello implica en los resultados finales de la Compañía. Se 
obtuvo como resultado mejores porcentajes de aceptación en los ámbitos 
estudiados, mejorando la calidad de vida laboral gracias a empleados más 
motivados y la reducción del tiempo de producción de los procesos en un 30%, es 
decir de 18.20min/equipo a 12.70min/equipo en la línea de producción, tiempo 
inclusive menor que el tiempo objetivo planteado de 15.40min/equipo. Con ello se 
demuestra la gran implicancia que tiene la motivación sobre la productividad dentro 
de la Compañía. 
Córdova, Espirilla, Infantes & Torres (2012) en la tesis de Maestría titulada 
“Desempeño profesional y motivación laboral de los oficiales del Ejército del Perú” 
de la Universidad ESAN – Lima.  En el cual optaron como objetivo determinar la 
relación que existe entre el desempeño profesional con la motivación laboral para 
los Oficiales del Ejército del Perú. Se concluyó que en la Escuela Militar Chorrillos 
“Coronel Francisco Bolognesi” se considera como un aspecto indispensable la 










Según Robbins (2004) manifiesta que la motivación “son procesos que dan cuenta 
de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo para 
conseguir una meta" (p.155). 
La motivación no depende únicamente de ellas mismas sino de su entorno 
social o profesional y sus superiores. Actualmente existen empresas muy bien 
estructuradas, con una excelente variedad de profesionales pero con un liderazgo 
desligado de capacidad motivadora. 
En concreto, podemos decir que la motivación consiste en realizar unos 
esfuerzos con el fin a lograr ciertos objetivos y metas para poder satisfacer algún 




Según Gamero (citado por Gutiérrez y Orihuela, 2014) refiere que la importancia de 
la motivación “es un estado interno que activa o induce a algo; es lo que da energía, 
dirige, encauza y sostiene las acciones y el comportamiento de los empleados”. (p. 
2). 
Los trabajadores buscan algo adicional a las retribuciones extrínsecas en su 
centro laboral, valorando factores como un entorno laboral en el que puedan 
desarrollar plena y cómodamente sus actividades y además tengan la facilidad de 
poner en práctica sus capacidades.  
Según Ingestas (citado por Gutiérrez, 2013) manifiesta que “centrándonos en 
el ámbito del trabajo, la motivación sería la fuerza interior que empuja a la gente a 




Motivación y satisfacción 
 
Los términos satisfacción laboral y motivación no son los mismos. La motivación 
consiste en la acción de impulsar hacia un resultado, y la satisfacción es el resultado 
adquirido.  
Para Aguirre (citado por Gutiérrez, 2013) manifiesta que “la motivación es 
anterior al resultado, ya que es lo que lleva a realizar la acción, y la satisfacción es 
posterior, puesto que es lo que se percibe como producto de haber realizado la 
acción”. (p. 4) 
 
Las teorías del contenido 
 
Las teorías de contenido o teorías de las necesidades, se basan en la esencia de 
la motivación y detallan qué factores motivan a las personas a trabajar. Entre ellas 
cabe señalar las siguientes: la “teoría de la jerarquía de necesidades” de Maslow, 
la teoría de los dos factores de Herzberg, la “teoría de las necesidades” de 
McClellan y el “modelo de ERC” de Alderfer. 
 
Teoría de las necesidades de Maslow 
 
Abraham Maslow elaboró la teoría para demostrar que los motivos básicos 
conforman una jerarquía de necesidades.  
Según Maslow (2014) expresa que “la satisfacción se da en todo el individuo, 
no en una parte de él”. (p.3) 
Para Richard J. (citado por Pacheco, 2012) Las necesidades en el nivel más 
bajo de la pirámide dominan la motivación de un individuo, mientras no estén 
satisfechas. Una vez que se han cubierto de manera adecuada, las siguientes 
necesidades ocupan la atención de la persona. Estas necesidades son de orden 





Fisiológicas: agua, temperatura adecuada, alimento, vivienda, sexo, etc. 
De seguridad: ausencia de amenazas, estabilidad personal, etc. 
Sociales: afecto, amistad, amor, interacción, vinculación social, etc. 
Estima: reconocimiento externo, autoestima, como posición. 
Autorrealización: logro de sus metas trazadas. 
Sin embargo, para Robbins (2004) “la pirámide de Maslow es una teoría 
simplista y no muy precisa de la motivación humana, no todo el mundo avanza a 
través de las cinco necesidades en orden jerárquico”. (p.157) 
 
Teoría existencia, relación y crecimiento (ERC) de Clayton Alderfer 
 
Clayton Alderfer, refuta que hay tres grupos de necesidades básicas: existencia, 
relación y crecimiento. 
El grupo de existencia: considera las necesidades fisiológicas y de seguridad 
de Maslow. 
El grupo de relación: considera a la necesidad social y de estima de Maslow. 
El grupo de las necesidades de crecimiento: se incluye para lo que Maslow 
considera como necesidades de autorrealización. 
Para Robbins (2004) “a diferencia de la jerarquía de las necesidades, en la 
teoría ERC, se señala que es posible que estén en activo dos o más necesidades 
al mismo tiempo”. (p.161) 
Además, tiene en cuenta que a diferencia del orden de progresión gradual que 
existe en la jerarquía de necesidades de Maslow, no existe un orden en la teoría 
ERC, puesto que para pasar a la siguiente necesidad no es obligatorio satisfacer 
una necesidad inferior. 
 
Teoría de McClelland 
 
Para Robbins (2004) “la motivación laboral, según McClelland, está en función de 
tres necesidades o motivos cuya configuración va perfilando a lo largo de su vida 
fruto del aprendizaje” (p.162 – 163) 
1) De logro: evitar el fracaso, afán de alcanzar el éxito. 
2) De poder: ejercer control e influir sobre los demás. 
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3) De afiliación: tener conexiones interpersonales afectivas. 
Sin embargo, para Robbins (2004) “una gran necesidad de logro no es 
garantía de ser un buen gerente, sobre todo en las organizaciones grandes”. 
(p.164) 
Además, las personas que poseen la necesidad de logro están enfocadas en 
cómo se desenvuelven y no en cómo influyen en los demás. 
 
Teoría de los dos factores de Herzberg 
 
Según Robbins (2004) “la Teoría de los dos factores de Herzberg propone que los 
factores intrínsecos, internos o motivacionales están relacionados con la 
satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta”. 
(p.159) 
En este caso los factores internos están bajo el control del individuo, puesto 
que determinan lo que la persona hace y desempeña, involucrando los sentimientos 
de deseo hacia el desarrollo y crecimiento personal, las necesidades de 
autorrealización y el reconocimiento profesional.  
Para Robbins (2004) “los factores extrínsecos, externos o de higiene se 
localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en 
que desempeñan su trabajo”. (p.160) 
Los factores externos están fuera del control de las personas, debido a que 
esta categoría es decidida y administrada por la empresa. Por ejemplo: el salario, 
las circunstancias físicas y sociales del trabajo, la seguridad de empleo, entre otros.  
Robbins (2004) también manifiesta que “a pesar de las críticas, la teoría de 
Herzberg ha sido ampliamente estudiada y pocos administradores desconocen sus 
recomendaciones”. (p.161) 
 
Teoría de la evaluación cognoscitiva 
 
Según Robbins (2004) “cuando las organizaciones acuden a las remuneraciones 
extrínsecas para recompensar el desempeño superior, las remuneraciones 




Es decir, se reduce el interés en elaborar una tarea solo por satisfacción 
cuando se ofrece una remuneración extrínseca a cambio de realizarla.  
Sin embargo, en el mundo real, cuando un trabajo es interesante, no 
desaparece la retribución del pago extrínseco. Incluso, en las tareas monótonas o 
pesadas la remuneración extrínseca ayuda y aumenta la motivación intrínseca. Y, 
por último, los puestos de nivel inferior, no son lo suficientemente agradables para 
incentivar solo un interés intrínseco. 
 
Elementos que favorecen la motivación 
 
Según Herzberg los factores extrínsecos hacen alusión al entorno laboral y los 
factores intrínsecos se refieren al contenido del trabajo. 
1. Factores de higiene - Motivadores del entorno laboral (Externos) 
Para Gutiérrez (2013) “dentro de este grupo se incluye el dinero, la estabilidad 
en el empleo, la posibilidad de promocionar, las condiciones de trabajo, la 
posibilidad de participar y el ambiente social del trabajo”. (p. 6-7) 
a) El salario y los beneficios: los incentivos económicos, el salario básico, las 
vacaciones, etc. 
b) La seguridad laboral: lograr un puesto que proporcione continuidad y seguridad 
laboral. 
c) Las posibilidades de promoción: alcanzar puestos superiores dentro de la 
empresa. 
d) Las condiciones de trabajo: las características del propio lugar de trabajo y sus 
instalaciones, el horario laboral. 
e) El estilo de supervisión: control de la organización sobre el contenido y 
realización de la tarea que lleva a cabo un trabajador. 
f) El ambiente social del trabajo: satisface necesidades de relación y afiliación. 
2. Factores motivadores - Motivadores del contenido de trabajo (Internos) 
Para Gutiérrez (2013) “entre los factores del contenido de trabajo 
considerados motivadores destacamos las características de la tarea, la autonomía, 
la posibilidad de utilizar conocimientos, habilidades y destrezas y la 
retroalimentación o “feedback” recibida”.  (p.7) 
a) La consecución de logros: el elemento motivador más importante para Herzberg. 
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b) Las características de la tarea: la variedad de la tarea en cuanto evite la rutina y 
la monotonía, el interés que despierta en el trabajador y la importancia de la tarea. 
c) La autonomía e independencia en el trabajo: la necesidad de tomar decisiones 
respecto a la tarea.  
d) La implicación de habilidades y conocimientos: es motivador realizar una tarea 
que implica un reto de una dificultad intermedia. 
e) Reconocimiento y retroalimentación. 
 




Según Bruce, Lepine y Crawford (citado por Vázquez Estrada, 2012) “El 
desempeño es el valor agregado, de un conjunto de comportamientos del 
empleado, que contribuye directa e indirectamente hacia los objetivos de una 
organización; comportamientos como la productividad, eficiencia y calidad son 
resaltados por el empleado”. (p.3). 
Además, Chiavenato (2002) manifiesta que el desempeño es la “eficacia del 
personal que trabaja dentro de las organizaciones”. (p. 356) 
En el desempeño laboral el individuo expresa sus habilidades, conocimientos, 
motivaciones, experiencias, actitudes y valores que contribuyen a alcanzar los 
resultados establecidos por la organización. 
Por lo tanto, para Whetten (citado por Guaygua, 2014) “el desempeño es el 
producto de la habilidad multiplicada por la motivación”. (p.88) 
 
Características del desempeño laboral 
 
Según Flores (2008) “las características del desempeño laboral corresponden a los 
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique 





Importancia del desempeño laboral 
 
En el área laboral, para influir en el comportamiento humano, existen componentes 
físicos, sociales y emocionales. 
El desempeño de los colaboradores es una pieza clave para desarrollar el 
éxito de una empresa, es por esta razón que hay un constante interés de la 
organización por mejorar el desempeño a través de constantes programas de 
capacitación.  
Para Mañuico (2014) “las empresas pueden influir en la vida diaria del 
personal para su desempeño, así como la calidad y sistema de vida de un individuo, 
en sus valores y costumbres que le permiten satisfacer sus necesidades sociales, 
psicológicas, laborales y económicas”. (p.18) 
 
Evaluación del desempeño 
 
Según Ivancevich (citado por Mejía, 2012) la evaluación del desempeño “es la 
actividad con la que se determina el grado en que un empleado se desempeña bien. 
En otros términos, se le denota como […] calificación del personal, evaluación de 
mérito, valoración del desempeño, evaluación de empleados y valoración del 
empleado”. (p.10) 
La evaluación del desempeño se encarga de dar seguimiento a la eficiencia, 
resultados y al trabajo de los operarios dentro de su centro laboral.  
Para Werther y Davis (citado por Rivas, 2009) la importancia de la evaluación 
del desempeño en las organizaciones se basa en ocho puntos fundamentales. 
(p.42) 
1. Mejora el desempeño: con la finalidad de mejorar el rendimiento de cada 
personal de la empresa. 
2. Desarrollo de la carrera profesional: decisiones de apoyo a posibilidades 
profesionales. 
3. Políticas de compensación: a través de la evaluación descubrir quiénes merecen 
aumentos. 




5. Errores en el diseño del puesto: descubrir equívocos en las actividades que el 
puesto incluye. 
6. Decisiones de ubicación: sugerir ascensos, despidos, promociones, 
transferencias de cargo. 
7. Desafíos externos: apoyar y comprender a los colaboradores cuando un 
problema externo (familia, finanzas, salud, etc.) afecte su desempeño. 
8. Imprecisión de la información: Determinar la falta de información y comprensión 
respecto las funciones del puesto o cualquier otra información que involucre su 
trabajo. 
Según Robbins (citado por Rivas, 2009) se usan cuatro fuentes de información 
para medir el desempeño. (p.45) 
La información personal, los informes orarles, los informes estadísticos y los 
escritos.  
Existen varios métodos para medir el desempeño:  
Los ensayos escritos, las escalas de calificación gráficas, las comparaciones multi-
personales y la evaluación de 360 grados. 
Por último, la evaluación es importante para asignar los recursos necesarios 
en un centro de trabajo, para motivar a los empleados, darles retroalimentación 
sobre el desempeño de su trabajo y crear un clima de responsabilidad y reglas. 
 
1.4 Formulación del problema 
1.4.1 Problema general 
¿De qué manera influye la motivación en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016?  
1.4.2 Problemas específicos 
¿De qué manera influyen los factores internos en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016? 
¿De qué manera influyen los factores externos en el desempeño laboral en 




1.5 Justificación del estudio 
La presente investigación se justifica debido a que el desempeño y el manejo del 
recurso humano se convierten en elementos claves para la supervivencia de las 
empresas. Entre lo antes mencionado, la motivación efectiva de los empleados 
ocupa un lugar importante, ya que de ahí depende que se cuente con empleados 
satisfechos, responsables, comprometidos con el logro del bienestar y objetivos de 
la empresa y ayuden a satisfacer las necesidades de un mercado demandante que 
se mueve en un ambiente altamente competitivo. Esta es una tarea que no solo se 
presenta para las empresas, también para las personas que en ellas laboran, ya 
que el núcleo de cualquier sistema organizacional se basa en la relación que existe 
entre la persona y la organización misma.  
Es así que se torna importante el estudio de la motivación laboral, ya que bien 
direccionada puede ser una alternativa ante conflictos como falta de compañerismo, 
desmotivación, bajo desempeño y el desinterés por el trabajo. 
El objetivo principal de las empresas de ventas de agroquímicos, es brindar 
excelencia y un servicio de calidad a todos los clientes mediante servicios y 
productos de calidad. Por tal motivo, las empresas le deben brindar mayor 
importancia a la motivación para ver los beneficios que pueden adquirir con un 
excelente manejo del talento humano. 
Con el presente estudio se pretendió demostrar de qué manera influye la 
motivación en el desempeño laboral en las empresas del rubro de ventas de 
agroquímicos en la provincia de Barranca. 
Con los resultados de esta investigación se deseó sugerir a las empresas 
implicadas en este rubro que si se desea un óptimo desempeño laboral, se deberá 
mejorar los niveles de motivación en sus trabajadores. 
1.6 Objetivos  
1.6.1 Objetivo general 
Determinar la influencia de la motivación en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
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1.6.2 Objetivos específicos 
a) Determinar la influencia de los factores internos en el desempeño laboral 
en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
b) Determinar la influencia de los factores externos en el desempeño laboral 
en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
1.7 Hipótesis 
1.7.1 Hipótesis general 
Hg: La motivación influye significativamente en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
1.7.2 Hipótesis específicas 
H1: Los factores internos influyen significativamente en el desempeño laboral 
en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
H2: Los factores externos influyen significativamente en el desempeño laboral 






2.1 Tipo de estudio, diseño y método de investigación 
2.1.1 Tipo de investigación 
Aplicada, porque según Valderrama (2013) “se encuentra íntimamente ligada a la 
investigación básica, ya que depende de sus descubrimientos y aportes teóricos 
para llevar a cabo la solución de problemas, con la finalidad de generar bienestar a 
la sociedad” (p. 164) 
2.1.2 Diseño de investigación 
El diseño es no experimental, dado que según Soto (2015) “se denomina no 
experimental porque no se realizó experimento alguno, es decir, […] es tal y como 
se dan en su contexto natural”. (p.67) 
Y transversal, porque según Hernández, Fernández y Baptista (2010) “los 
diseños de investigación transversal recolectan datos en un solo momento, en un 
tiempo único”. (p. 151) 
2.1.3 Nivel de investigación 
El nivel del presente estudio es explicativo – causal, porque Soto (2015) manifiesta 
que “el propósito es explicar el porqué de la ocurrencia de los fenómenos, explicar 
las causas que originan un efecto. En los estudios es donde intervienen las 
variables independientes (causa) y dependientes (efecto)” (p. 58) 
El investigador analizó el porqué de la problemática planteada en cómo la 
motivación influye en el desempeño laboral en los colaboradores de las empresas 
de ventas de agroquímicos. 
2.1.4 Método de investigación 
El método de investigación que se realizó es el hipotético deductivo; así como 
menciona Hernández, Fernández y Baptista (2006) porque “se utiliza la lógica 




2.2 Variables, operacionalización 
2.2.1 Definición conceptual de las variables y   dimensiones 
Variable independiente: Motivación 
Al respecto Gamero (citado por Gutiérrez, 2013) refiere que “es un estado interno 
que activa o induce a algo; es lo que da energía, dirige, encauza y sostiene las 
acciones y el comportamiento de los empleados”. (p. 2) 
Dimensiones de las variables 
Factores internos; en este tema Gutiérrez (2013) nos dice que “entre los factores 
del contenido de trabajo considerados motivadores destacamos las características 
de la tarea, la autonomía, la posibilidad de utilizar conocimientos, habilidades y 
destrezas y la retroalimentación o “feedback” recibida”. (p.7) 
Factores externos; al respecto Gutiérrez (2013) expresa que “dentro de este 
grupo se incluye el dinero, la estabilidad en el empleo, la posibilidad de 
promocionar, las condiciones de trabajo, la posibilidad de participar y el ambiente 
social del trabajo”. (p.7) 
Variable Dependiente: Desempeño laboral 
Según Bruce, Lepine y Crawford 2010 (citado por Vázquez Estrada, 2012) “el 
desempeño es el valor agregado, de un conjunto de comportamientos del 
empleado, que contribuye directa e indirectamente hacia los objetivos de una 
organización; comportamientos como la productividad, eficiencia y calidad son 
resaltados por el empleado”. (p.3) 
Dimensiones de las variables 
Calidad, en este tema Fonseca (2007) manifiesta que la calidad “mejora e 
incrementa la eficacia en las actividades que desarrollan […], proporciona mayor 
satisfacción en el público […], mayor productividad y menores costos. Por ello, es 




Productividad, en este tema Varo (1994) expresa que la productividad “es la 
relación entre los resultados obtenidos por éste y los medios (inversiones o 
recursos) empleados en la consecución de los mismos. […] para aumentar la 
productividad, se puede incidir sobre cualquiera de los dos componentes, 
resultados y medios, de diversa manera”. (p. 326) 
 
Tabla 2.2.1.1 
Operacionalización de la variable independiente: motivación 
Fuente: Elaboración propia.  
 
Tabla 2.2.1.2 
Operacionalización de la variable dependiente: desempeño laboral 
Fuente: Elaboración propia.  
 
  







1, 2, 3 
 















Ordinal, con instrumento 
tipo Likert. 
 
Condiciones de trabajo 
 
8, 9, 10 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 
 






1, 2, 3 





















8, 9, 10 
18 
 
2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
Para el autor Carrasco (2005) la población “es el conjunto de todos los elementos 
que pertenecen al ámbito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigación” 
(p.237). 
La población para la presente investigación está constituida por 114 
trabajadores, de un total de 40 pequeñas empresas. 
2.3.2 Muestra 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) definen a la muestra como “un 
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus 
características al que llamamos población”. (p. 235) 
En este orden de ideas, para calcular el tamaño de la muestra se utilizó el 
muestreo probabilístico sistemático, empleando la siguiente fórmula: 
𝑛 =
𝑧2 ∗ 𝑁 ∗ (𝑝)(𝑞) 
𝑒2 (𝑁 − 1) + (𝑧)2 (𝑝)(𝑞)
 
Dónde:  
- Nivel de confiabilidad: 95%  
- Población (N): 114 
- Coeficiente de confianza (z): 1.96  
- Margen de error (e): 5%  
- Proporción de aceptación (p): 0.5  
- Proporción de no aceptación (q): 0.5  
- Tamaño de la muestra (n) =? 
 
𝑛 =  
(1.96)2 (114) (0.5)(0.5)
(0.05)2 (114−1)+ (1.96)2(0.5)(0.5)
 = 88 
 
La muestra para la presente investigación estuvo conformada por 88 
trabajadores de una población de 114.  
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnicas e instrumentos 
La técnica empleada para la investigación del presente trabajo fue la encuesta. Y 
el instrumento empleado que permitió analizar la influencia de la variable 
independiente en la variable dependiente fue el cuestionario, que se reflejó en 20 
preguntas de alternativas politómicas, tipo Likert. 
Asimismo, el trabajo cuenta con niveles para medir la variable de “Motivación” 
y “Desempeño laboral”. 
2.4.2 Validez  
Según Landeau (2007) “la validez es el grado en que el instrumento proporciona 
datos que reflejan realmente los aspectos que interesan estudiar”. (p. 81) 
El instrumento que se empleó para la investigación ha sido sometido a juicio 
de expertos, para lo cual solicitamos la opinión de docentes de reconocida 
trayectoria en la Escuela de Administración de la Universidad César Vallejo, como 
son: 
Dr. Esterfilia Alama Sono 
Quien manifestó que sí existe suficiencia en el contenido del instrumento de 
ambas variables, por lo cual, consideró el instrumento como aplicable. 
Dr. Edwin Arce Álvarez 
Quien manifestó que sí existe suficiencia en el contenido del instrumento de 
ambas variables, por lo cual, consideró el instrumento como aplicable. 
Dr. Pedro Costilla Castillo 
Quien manifestó que sí existe suficiencia en el contenido del instrumento de 





La confiabilidad del instrumento se realizó con el método de Alfa de Cronbach, 
ingresando los datos recolectados al programa estadístico SPSS v.22, mediante 
una prueba piloto administrada a la mitad de la muestra, es decir a 44 trabajadores. 
 
Tabla 2.4.3.1 
Estadísticas de fiabilidad 
 
Fuente: Datos extraídos del SPSS  
 
El estadístico de confiabilidad nos indica que la prueba es confiable, porque 
salió 0,779. Es decir, el grado de confiabilidad del instrumento y de los ítems es 




Estandarización del de coeficientes de alpha de Cronbach. 
Fuente: George y Mallery (2003, p.231) 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,779 20 
COEFICIENTES DE ALPHA DE CRONBACH 
Coeficiente alfa >.9 Es excelente 
Coeficiente alfa >.8 Es bueno 
Coeficiente alfa >.7 Es aceptable 
Coeficiente alfa >.6 Es cuestionable 
Coeficiente alfa >.5  
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2.5 Métodos de análisis de datos 
Se utilizó el método hipotético deductivo con el método estadístico descriptivo e 
inferencial mediante el programa SPSS v.22; con la finalidad de realizar los 
cálculos, y proporcionar la información relevante para el objetivo de la investigación.  
2.6 Aspectos éticos 
Los aspectos éticos en el presente trabajo, se desarrollaron de la siguiente manera: 
- Autorización: la decisión de participar en el estudio fue voluntaria y con el 
consentimiento del personal, sin ningún tipo de presión. 
- Respeto: no se juzga las respuestas de cada trabajador, y la participación 
está desligada a convicciones políticas, religiosas, entre otros. 
- Veracidad de resultados: la investigación en esa provincia es original y los 
resultados obtenidos son reales. 
- Confidencialidad de los resultados: se mantuvo la confidencialidad o 
anonimato de los datos personales de cada trabajador. 
- Evitar riesgos: no existió ningún riesgo al realizar el estudio, puesto que solo 





3.1. Análisis Descriptivo   
Tabla 3.1.1 
Tabla de la variable independiente: Motivación (agrupado) 




Válido NUNCA 3 3,4 3,4 3,4 
RARA VEZ 56 63,6 63,6 67,0 
CON FRECUENCIA 29 33,0 33,0 100,0 
Total 88 100,0 100,0  





Según la tabla el 66.3% con un equivalente a 56 encuestados del total contestaron 
que rara vez reciben motivación por parte de sus superiores. Por otro lado, el 33,0% 
con un equivalente a 29 encuestados del total contestaron que con frecuencia 





Tabla de la variable dependiente: Desempeño laboral (agrupado) 




Válido CON FRECUENCIA 80 90,9 90,9 90,9 
SIEMPRE 8 9,1 9,1 100,0 
Total 88 100,0 100,0  
Fuente: Datos extraídos del SPSS  
 
 
Según la tabla el 90.9% con un equivalente a 80 encuestados del total contestaron 
que con frecuencia su desempeño dentro de la empresa es óptimo. Por otro lado, 
el 9.1% con un equivalente a 8 encuestados del total contestaron que su 





Tabla de la dimensión: Factores internos (agrupado) 




Válido NUNCA 3 3,4 3,4 3,4 
RARA VEZ 55 62,5 62,5 65,9 
CON FRECUENCIA 30 34,1 34,1 100,0 
Total 88 100,0 100,0  
Fuente: Datos extraídos del SPSS  
Según la tabla el 62,5% con un equivalente 
a 55 encuestados del total contestaron que 
rara vez cuentan con factores internos por 
parte de la empresa. Por otro lado, el 34,1% 
con un equivalente a 30 encuestados del 
total contestaron que con frecuencia 
desarrollan dichos factores. Y un 3,4% con 
un equivalente a 3 encuestados contestaron 





Tabla de la dimensión: Factores externos (agrupado) 




Válido NUNCA 3 3,4 3,4 3,4 
RARA VEZ 57 64,8 64,8 68,2 
CON FRECUENCIA 28 31,8 31,8 100,0 
Total 88 100,0 100,0  
Fuente: Datos extraídos del SPSS  
Según la tabla el 64,8% con un equivalente a 
57 encuestados del total contestaron que 
rara vez cuentan con factores externos por 
parte de la empresa. Por otro lado, el 31,8% 
con un equivalente a 28 encuestados del total 
contestaron que con frecuencia reciben 






Tabla de la dimensión: Calidad de servicio (agrupado) 




Válido CON FRECUENCIA 82 93,2 93,2 93,2 
SIEMPRE 6 6,8 6,8 100,0 
Total 88 100,0 100,0  
Fuente: Datos extraídos del SPSS  
Según la tabla el 93.2% con un 
equivalente a 82 encuestados del total 
contestaron que con frecuencia 
ofrecen una óptima calidad de servicio 
dentro de la empresa. Por otro lado, el 
6.8% con un equivalente a 6 
encuestados del total contestaron que 
la calidad de servicio que ofrecen 






Tabla de la dimensión: Productividad (agrupado) 
Fuente: Datos extraídos del SPSS 
Según la tabla el 88.6% con un 
equivalente a 78 encuestados del total 
contestaron que con frecuencia su 
productividad dentro de la empresa es 
óptima. Por otro lado, el 11.4% con un 
equivalente a 10 encuestados del total 
contestaron que su productividad 
dentro de la empresa siempre es 
óptima.  




Válido CON FRECUENCIA 78 88,6 88,6 88,6 
SIEMPRE 10 11,4 11,4 100,0 
Total 88 100,0 100,0  
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3.2. Análisis inferencial 
3.2.1. Prueba de influencia 
Hipótesis general 
H. general: La motivación influye significativamente en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
Ho: La motivación no influye significativamente en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
H1: La motivación sí influye significativamente en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
Regresión Lineal  
Tabla 3.2.1.1 
Tabla del resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de la estimación 
1 ,129a ,016 ,020 ,286 
a. Predictores: (Constante), MOTIVACIÓN (agrupado) 











,230 1 ,230 2,805 ,078b 
Residuo 7,043 86 ,082   
Total 7,273 87    
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), MOTIVACIÓN (agrupado) 





Tabla de coeficientes 
Fuente: Datos extraídos del SPSS 
 
Interpretación 
Se obtiene una distribución mayor a 0.05 que es el nivel de significancia, es decir 
“0.078 > 0.05”; por lo tanto, se acepta la Ho, luego se rechaza H1. Entonces, como 
H1 es similar a Hg, la Hg queda rechazada. Es decir, la motivación no influye 
significativamente en el desempeño laboral en las empresas del rubro de ventas de 
agroquímicos, Barranca, 2016. 
 
Hipótesis Específica 1 
H: Los factores internos influyen significativamente en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
Ho: Los factores internos no influyen significativamente en el desempeño laboral en 
las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
H1: Los factores internos sí influyen significativamente en el desempeño laboral en 
las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
  















,097 ,058 ,129 1,675 ,078 
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
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Regresión Lineal  
Tabla 3.2.1.4 
Tabla del resumen del modelo 
Model
o 
R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la estimación 
1 ,190a ,036 ,025 ,286 
a. Predictores: (Constante), FACTORES INTERNOS (agrupado) 




Modelo Suma de cuadrados Gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión ,262 1 ,262 3,216 ,076b 
Residuo 7,011 86 ,082 
  
Total 7,273 87 
   
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), FACTORES INTERNOS (agrupado) 
 
 
Fuente: Datos extraídos del SPSS 
 
Tabla 3.2.1.6 
Tabla de coeficientes 














,103 ,057 ,190 1,793 ,076 
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 






Se obtiene una distribución mayor a 0.05 que es el nivel de significancia, es decir 
“0.076 > 0.05”; por lo tanto se acepta la Ho, luego se rechaza H1. Entonces, como 
H1 es similar a He, la He queda rechazada. Es decir, los factores internos no 
influyen significativamente en el desempeño laboral en las empresas del rubro de 
ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
 
Hipótesis Específica 2: 
H: Los factores externos influyen significativamente en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
 
Ho: Los factores externos no influyen significativamente en el desempeño laboral 
en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
 
H1: Los factores externos sí influyen significativamente en el desempeño laboral en 
las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
 
Regresión Lineal  
Tabla 3.2.1.7 
Tabla del resumen del modelo 
Model
o 
R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la 
estimación 
1 ,197a ,038 ,022 ,289 
a. Predictores: (Constante), FACTORES EXTERNOS (agrupado) 







Modelo Suma de cuadrados Gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresió
n 
,068 1 ,068 ,809 ,371b 
Residuo 7,205 86 ,084   
Total 7,273 87    
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), FACTORES EXTERNOS (agrupado) 
Fuente: Datos extraídos del SPSS 
 
Tabla 3.2.1.9 
Tabla de coeficientes 













,053 ,059 ,197 -,899 ,371 
a. Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL (agrupado) 
Fuente: Datos extraídos del SPSS 
 
Interpretación:  
Se obtiene una distribución mayor a 0.05 que es el nivel de significancia, es decir 
“0.371 > 0.05”; por lo tanto, se acepta la Ho, luego se rechaza H1. Entonces, como 
H1 es similar a He, la He queda rechazada. Es decir, los factores externos no 
influyen significativamente en el desempeño laboral en las empresas del rubro de 
ventas de agroquímicos, Barranca, 2016.   
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IV. DISCUSIÓN   
 
En la presente tesis se ha investigado la influencia de la motivación en el 
desempeño laboral en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, 
Barranca, 2016. De acuerdo a los resultados, se llegó a determinar lo siguiente: 
Objetivo general: 
La tesis tuvo como objetivo general de la investigación determinar la influencia de 
la motivación en el desempeño laboral en las empresas del rubro de ventas de 
agroquímicos, Barranca, 2016. De acuerdo a los resultados obtenidos se ha 
determinado que no existe influencia entre las variables mencionadas 
Dichos resultados tienen coherencia con la tesis de Olvera (2013) titulada 
“Estudio de la Motivación y su influencia en el desempeño laboral de los Empleados 
Administrativos del Área Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos” 
en la cual concluye que existe una influencia negativa entre los factores 
motivacionales de los empleados y su desempeño laboral. 
Sin embargo, en estos resultados no influye la teoría de Herzberg, debido a 
que cuantos más medios puedan proporcionar una empresa para tener a sus 
colaboradores motivados, mayor será el desempeño con el que los empleados 
trabajan para alcanzar las metas. 
Objetivo específico 1: 
La tesis tuvo como primer objetivo específico determinar la influencia de los factores 
internos en el desempeño laboral en las empresas del rubro de ventas de 
agroquímicos, Barranca, 2016. De acuerdo a los resultados obtenidos se ha 
determinado que no existe influencia entre los factores internos y el desempeño 
laboral en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos. 
Dicha investigación se relaciona con la tesis de Olvera (2013) titulada “Estudio 
de la Motivación y su influencia en el desempeño laboral de los Empleados 
Administrativos del Área Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos” 
Sin embargo, los resultados no son los mismo, concluyendo que dentro de los 
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factores intrínsecos o internos de mayor influencia en el personal es el 
reconocimiento, lo cual indica que sí existe influencia, además el medio preferido 
para obtener retribución es la expectación, estos inciden en el desempeño laboral 
del personal administrativo del área comercial de la empresa constructora Furoiani. 
Así mismo, Robbins (2004) indica que “los factores intrínsecos o 
motivacionales están relacionados con la satisfacción en el cargo, el 
reconocimiento y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta”. (p.159) 
Objetivo específico 2: 
La tesis tuvo como segundo objetivo específico determinar la influencia de los 
factores externos en el desempeño laboral en las empresas del rubro de ventas de 
agroquímicos, Barranca, 2016. De acuerdo a los resultados obtenidos se ha 
determinado que no existe influencia entre los factores externos y el desempeño 
laboral en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos. 
Dicha investigación se relaciona con la tesis de Olvera (2013), titulada 
“Estudio de la Motivación y su influencia en el desempeño laboral de los Empleados 
Administrativos del Área Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos” 
Sin embargo, los resultados no son los mismos, concluyendo que los principales 
factores que influyen en el desempeño son aquellos que hacen referencia al 
entorno laboral y el salario; que dentro de la motivación son parte de los extrínsecos 
o externos. 
Así mismo, Gutiérrez (2013) indica que “dentro de este grupo se incluye el 
dinero, la estabilidad en el empleo, la posibilidad de promocionar, las condiciones 
de trabajo, la posibilidad de participar y el ambiente social del trabajo”. (p. 6-7) 
Hipótesis: 
La hipótesis general planteada para la investigación es que la motivación influye 
significativamente en el desempeño laboral en las empresas del rubro de ventas de 
agroquímicos, Barranca, 2016. De acuerdo a la prueba de hipótesis y análisis del 
cuadro de Anova y coeficientes, indican que se aceptó la hipótesis nula y se rechaza 
la hipótesis de investigación.  
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Por lo tanto, existió una distribución mayor a 0.05 que es el nivel de 
significancia, es decir “0.098 > 0.05”; por lo cual se acepta la Ho y se rechaza H1. 
Es decir, los factores internos no influyen significativamente en el desempeño 
laboral en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
La primera hipótesis específica planteada para la investigación es que los 
factores internos influyen significativamente en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. De acuerdo a la 
prueba de hipótesis y análisis del cuadro de Anova y Coeficientes. Indican que se 
aceptó la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis de investigación. Por lo tanto, 
existió una distribución mayor a 0.05 que es el nivel de significancia, es decir “0.076 
> 0.05”; por lo tanto, se acepta la Ho y luego se rechaza H1. Es decir, los factores 
internos no influyen significativamente en el desempeño laboral en las empresas 
del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. 
La segunda hipótesis específica planteada para la investigación es que los 
factores externos influyen significativamente en el desempeño laboral en las 
empresas del rubro de ventas de agroquímicos, Barranca, 2016. De acuerdo a la 
prueba de hipótesis y análisis del cuadro de Anova y Coeficientes. Indican que se 
aceptó la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis de investigación. Por lo tanto, 
existió una distribución mayor a 0.05 que es el nivel de significancia, es decir “0.371 
> 0.05”; por lo tanto, se acepta la Ho y luego se rechaza H1. Es decir, los factores 
externos no influyen significativamente en el desempeño laboral en las empresas 




V.  CONCLUSIONES 
 
Contrastando los resultados de la investigación de campo, los objetivos 
planteados y la comprobación de hipótesis se llegó a determinar las siguientes 
conclusiones:  
1. Se determinó que no existe influencia significativa de la motivación en el 
desempeño laboral. Por lo cual, concluimos que esto se debe a la gran 
demanda de personas esperando un puesto o estudiantes en busca de 
realizar sus prácticas.  
 
2. Se determinó que no existe influencia significativa de los factores internos 
en el desempeño laboral. Sin embargo, se obtuvo un resultado óptimo dentro 
del desempeño. 
 
3. Se determinó que no existe influencia significativa de los factores externos 
en el desempeño laboral. Por lo cual, también se encontraron resultados 
negativos dentro de estos factores, lo que nos indica que los colaboradores 
no están de acuerdo con su salarios ni los incentivos, pero pese a eso no 







Luego del análisis de los resultados de esta investigación se propone las 
siguientes recomendaciones: 
1. La motivación no influye significativamente en el desempeño laboral en las 
empresas, sin embargo; es fundamental para el desarrollo de las 
actividades, se debe fortalecer esta herramienta para lograr que los 
colaboradores lleguen a tener un mejor desempeño laboral en su área de 
trabajo. 
 
2. Se recomienda que el jefe o supervisor tenga más comunicación con su 
equipo de trabajo, para que ellos sepan que tienen el apoyo y la confianza 
necesaria para poder opinar o tomar las decisiones, y así los colaboradores 
realicen su trabajo con mayor seguridad. También, proveer al personal 
capacitaciones de forma más constantes sobre temas que ayuden a que 
ellos estén motivados y así se favorezca su desempeño laboral. 
 
3. Se recomienda realizar reconocimientos al mejor trabajador u ofrecer 
incentivos, con el fin de que esto influya en su desempeño y mejore las 
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Anexo 1: Instrumento de Recolección de datos 
 
 
CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE “MOTIVACIÓN” EN LAS 







N° ÍTEMS NUNCA RARA VEZ CON FRECUENCIA SIEMPRE 
 
1 
¿Con qué frecuencia piden su apoyo para 
posibles mejoras de la empresa? 
    
 
2 
¿Con qué frecuencia lo supervisan para mejorar 
sus actividades? 
    
 
3 
¿Le agrada conocer otras funciones en su área 
para ascender en otros cargos? 
    
 
4 
¿Su jefe le hace sentir que su trabajo es 
importante? 
    
 
5 
¿La empresa acostumbra  premiar al mejor 
trabajador del mes? 
    
 
6 
¿Considera que su remuneración está acorde a 
la labor que desempeña? 
    
7 ¿La empresa brinda incentivos (bonos, vales)?     
 
8 
¿Las condiciones físicas y ambientales  en su 
trabajo son las adecuadas? 
    
 
9 
¿La seguridad  e higiene dentro de su centro 
laboral es la adecuada? 
    
 
10 
¿El ambiente de confianza, trabajo en equipo y 
cooperación es el adecuado en su centro 
laboral? 
    
Estimado trabajador: El presente instrumento tiene por finalidad evaluar la “Influencia de la 
Motivación en el Desempeño Laboral en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, 
Barranca – 2016”. 
Este cuestionario es confidencial, con finalidad de que su participación sea de manera 





CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE LA VARIABLE DEPENDIENTE “DESEMPEÑO LABORAL” EN LAS 







N° ÍTEMS NUNCA RARA VEZ CON FRECUENCIA SIEMPRE 
 
1 
¿Cumple con las tareas y obligaciones en los 
tiempos que se le asignan? 
    
 
2 
¿Considera que el  trato que tiene con los 
clientes ante una venta es el adecuado? 
    
 
3 
Cuando su superior le asigna tareas, ¿usted 
piensa en reducir tiempo y gastos? 
    
 
4 
¿Logra dar  solución a un cliente ante una queja?     
 
5 
¿Su habilidad para captar al público objetivo, 
pese a las competencias, es asertiva? 
    
 
6 
¿Logra vender el monto mínimo que le piden 
por mes?  
    
 
7 
¿Logra un aumento de ventas con respecto al 
mes anterior? 
    
 
8 
¿Ante una duda, tiene fácil acceso a la 
información de los productos? 
    
 
9 
¿Dispone de computadoras, calculadoras y 
otras herramientas de trabajo? 
    
 
10 
¿Dispone de un medio de transporte para 
realizar la supervisión del campo? 
    
Estimado trabajador: El presente instrumento tiene por finalidad evaluar la “Influencia de la 
Motivación en el Desempeño Laboral en las empresas del rubro de ventas de agroquímicos, 
Barranca – 2016”. 
Este cuestionario es confidencial, con finalidad de que su participación sea de manera 
honesta y responsable. Agradezco anticipadamente su valiosa participación. 
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Anexo 3: Matriz de Consistencia 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
INFLUENCIA DE LA MOTIVACIÓN EN EL DESEMPEÑO LABORAL EN LAS EMPRESAS DEL RUBRO DE VENTAS DE AGROQUÍMICOS, BARRANCA, 2016 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGÍA 
































1) ¿De qué manera influye la 
motivación en el 
desempeño laboral en las 
empresas del rubro de 
ventas de agroquímicos, 
Barranca, 2016? 
1) Determinar la influencia 
de la motivación en el 
desempeño laboral en las 
empresas del rubro de 
ventas de agroquímicos, 
Barranca, 2016. 
1) La motivación influye 
significativamente en el 
desempeño laboral en las 
empresas del rubro de 





Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicos Variable 2  
1) ¿De qué manera influyen 
los factores internos en el 
desempeño laboral en las 
empresas del rubro de 
ventas de agroquímicos, 
Barranca, 2016? 
1) Determinar la influencia 
de los factores internos 
en el desempeño laboral 
en las empresas del rubro 
de ventas de 
agroquímicos, Barranca, 
2016 
1) Los factores internos 
influyen significativamente 
en el desempeño laboral en 
las empresas del rubro de 





















 2) ¿De qué manera influyen 
los factores externos en el 
desempeño laboral en las 
empresas del rubro de 
ventas de agroquímicos, 
Barranca, 2016? 
2) Determinar la influencia 
de los factores externos 
en el desempeño laboral 
en las empresas del rubro 
de ventas de 
agroquímicos, Barranca, 
2016 
2) Los factores externos 
influyen significativamente 
en el desempeño laboral en 
las empresas del rubro de 










Anexo 5: Acta de Validación N° 02  
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Anexo 6: Acta de Validación N° 03  
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Anexo 7: Acta de Validación N° 04
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Anexo 8: Acta de Validación N° 05 
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Anexo 9: Acta de Validación N° 06 
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